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 : ملخص

العدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( في الحفاظ  دورهدفت الدراسةةةةةة علف معرفة  
 معمفردة،  54لهذا الغرض وزعت علف عينة ملونة من   اسةةةةةةةةةتبانة وصةةةةةةةةةممتعلف الموارد البشةةةةةةةةةرية في ولالة موغيلي، با غواط، 

بالاسةةةتعانة بمجموعة من ا سةةةاليا الإحصةةةائية: الوسةةةلا الحسةةةابي، الانحرا  المعيار ،  SPSSحصةةةائي  الاعتماد علف البرنامج الإ
للعدالة التنظيمية في الحفاظ علف    توصةةلت الدراسةةة لوجود دور ،لتحليل البيانات واختبار الفرضةةيات تحليل الانحدار الخطي المتعدد

العدالة الإجرائية، لما لشةةةةفت الدراسةةةةة وجود سةةةةعي من قبل الولالة للحفاظ  الموارد البشةةةةرية بولالة موغيلي، ا غواط تجسةةةةد في بعد
علف الموارد البشةةرية من خ ت تطبيع عوامل الاسةةتباام)الملافعت، ع قات العاملين، تصةةميم العمل(، لما لوصةةت الدراسةةة با خير 

 علف تنمية ورفع الوعي بخصوص عدراك الموظفين للعدالة التنظيمية مما ينعل، علف لدام الولالة والعاملين.  لبضرورة العم
 .حفاظ على المورد البشري العدالة توزيعية؛؛عدالة إجرائية؛عدالة تفاعلية؛عدالة تنظيميةالكلمات المفتاحية:

 XNN؛   JEL  :XNNتصنيف  
Abstract: 

This study aimed to investigate the role of organizational justice in its dimensions (distributive justice, 

procedural justice, and interactive justice in human resources retention at the Agency of Mobilis in Laghouat. 

Thus, a questionnaire was designed for this purpose and distributed to a sample of 54 individuals. We relied 

upon the statistical program SPSS using a setoff statistical tools: mean, standard deviation, multiple linear 

regression analysis ... to analyze data and test the hypotheses. The study found an effect of organizational 

justice in preserving human  resources at Mobilis  Laghouat Agency embodied in the dimension of procedural 

justice. The study also revealed the existence of an effort by the agency to preserve human resources through 

the application of retention factors (rewards, employee relations, work design), and the study recommended in 

the end the need to work on developing and raising awareness regarding employees; awareness of 

organizational justice, which is reflected on the performance of the agency and employees. 

Keywords: Organizational justice, interactive justice, procedural justice, distributive justice, human resources 

retention. 

JE Classification Codes : XNN ; XNN 
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 : مقدمة .1
لكثر من ل  وقت مضف    نظمات المتسعف   تحفيز  لاليوم  التنظيمية من لجل  العدالة  مفهوم  ا فراد تبنف 

 الموارد البشريةات المعاصرة  همية  نظم عدراك الم ن    ، النجاح والاستمراريةبصورة تحاع النمو و   يهمالإباام علو 
بها   وتحايع    لسباا   نم   يعتبروالاهتمام  الوظائف   لساسيتعتبر محرك    لنهالما    لهدافهانجاحها  بجميع  للايام 

ومعاملتها معاملة عادلة    بها  ات الاهتمام الكافينظمولذلك فعلف الم  د هذه الموار والعنصر الحاسم لرفع مخرجات  
دراكهم بالعدالة التنظيمية التي تحدد سلولياتهم    موارد عنها من نتائج يتعلع بإحسا، ال  ا ما يترت ن    ومردوديتهم وا 

موغيلي، تلعا دورا هاما في تنمية الاقتصاد الوطني مؤسسة    من ولائهم، حيث نجد لنللمهام المنوطة بهم ويزيد  
تحسين بيئة العمل الداخلية والخارجية    الملانة الاقتصادية وتحسين النمو الاقتصاد  لما تعمل علف   عخ ت رفمن  

المؤسسة   هشهدت هذ لة،  حيث  عليهم وتطويرهم بأساليا وطرق عاد   الإبااملموظفيها والاهتمام الكافي بهم من اجل  
الاائمة لخلع قيمة لفضل  تطورا لبيرا للتكيف مع التغيرات المتسارعة من لجل تحايع النمو ومواجهة المنافسة 

 للزغائن الحاليين والمرتابين ولتحايع التميز و النمو والاستمرار. 
بعدم العدالة    عما يتعل مشاكل منها في مختلف المؤسسات من مجموعة  اني ا فراد عموما  يعمشكلة الدراسة:

العمل  ،والإنصا  الرضا عن  العمل،،  عدم  المؤسسة محل  التسرا وترك  الضغوطات    لفزيادة ع  التفلير في 
عملية الفي تاديم التكوينات والتدريبات    والإنصا الشعور بعدم التحفيز    لو  اليومية التي تواجههم في الوظيفة نفسها،

وعلف هذا برزت الحاجة لدراسة ،  داخل المؤسسة  مواردباام هذه ال  لوهذه الظرو  قد تؤثر سلبا علف ولام    لل
بالترليز علف   التي تتطلبه الوظيفة  ا فضلوعدم تاديم المجهود    ا داممختلف هذه المشاكل التي تؤد  لانخفاض  

 في   البشريةلموارد  وهو الحفاظ علف ا  لهمية لا يال    لخرعامل مهم متمثل في العدالة التنظيمية مع متغير    دور
 بطرح التساؤت الجوهر  التالي: با غواط   موغيلي،ولالة 

 للعدالة التنظيمية في الحفاظ على الموارد البشرية في وكالة موبيليس الاغواط؟ دورهل يوجد 
 علف الفرضيات الرئيسة التالية:  الساباة اعتمدناالإشلالية وللإجابة علف 

الحفاظ علف الموارد البشرية في ولالة موغيلي،  و   الإجرامات بين عدالة    عحصائيةتوجد ع قة ذات دلالة   -
 با غواط؛

الحفاظ علف الموارد البشرية في ولالة موغيلي،  و التوزيعات  بين عدالة    عحصائيةتوجد ع قة ذات دلالة   -
 با غواط؛

الحفاظ علف الموارد البشرية في ولالة موغيلي،  و   التفاع ت بين عدالة    عحصائيةلة  توجد ع قة ذات دلا -
 با غواط؛

المفاهيم الإدارية المهمة، وهو مفهوم العدالة   لحد تكمن لهمية هذه الدراسة في لونها تتناوت  أهمية الدراسة:
التنظيمية مع متغير لا يال لهمية عنها لو با حرى يعتبر العنصر ا ساسي لسيرورة ل  وظيفة وهي الموارد  
البشرية، وتتجلف لهمية هذه الدراسة في مجموعة من النااط لهمها معرفة ما عذا لانت الولالة محل الدراسة  
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الة التنظيمية ولبعادها وهو ا مر الذ  يتجلف في باام الموارد في الولالة ويملن من الحفاظ  تعمل بنظام العد 
 عليهم.

 :تحايع مجموعة من ا هدا  وهي لالآتي  علفمن خ ت ما طرح ساباا نسعف  أهداف الدراسة:
والتاييم   - والرقابة  المتابعة  الدراسة وتحديد جودة نظام  للولالة محل  التنظيمية  ا جوام  الضوم علف  تسليلا 

 .الراجعةوالادرة علف تفعيل لدوار التغذية 
 .تحديد واقع تطبيع العدالة التنظيمية لدى ولالة موغيلي، )با غواط( -
 .بشرية وتثمينها لدى ولالة موغيلي،)با غواط(عبراز دور العدالة التنظيمية في الحفاظ علف الموارد ال -

معالجة حيثيات موضوع الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي لاستيعاا الإطار    ض بغر   :المعتمدالمنهج  
النظر  للبحث وهذا عند عرضنا لمختلف المفاهيم المتعلاة بمتغير  الدراسة في لل من العدالة التنظيمية  

منهج  والحفاظ علف الموارد البشرية، لما عند عرضنا لمختلف النتائج والجداوت والإحصائيات استخدمنا ال
 التحليلي  نه ا نسا لذلك.

:انط قا من اشلالية الدراسة واهدافها تم تصميم نموذج افتراضي لتمثيل الدور بين العدالة نموذج الدراسة
 التنظيمية و الحفاظ علف الموارد البشرية لما هو موضح في الشلل التالي:

 (: نموذج الدراسة1الشلل رقم)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                     
 الباحثة: من اعداد المصدر

 
 :محاور البحث

 المتغير المستقل    المتغير التابع   

الحفاظ على  
   الموارد البشرية

 العدالة التنظيمية        

العدالة التفاعلية  
 التفاعلية 

 العدالة الإجرائية 

العدالة  
 التوزيعية 

 المتغيرات الشخصية 
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 .لولا: العدالة التنظيمية -
 .الموارد البشرية الحفاظ علفثانيا:  -
 . العدالة التنظيمية في الحفاظ علف الموارد البشرية بولالة موغيلي، دورثالثا: دراسة  -

 :الدراسات الساباة نذلر منها ت تعدد  السابقة:الدراسات 
 : العربيةالدراسات  •

"عوامل الاستباام ولثرها علف اتجاهات ا فراد العاملين نحو التسرا الوظيفي    بعنوان:  صفرانيدراسة عائشة   -
 "-دراسة حالة العاملين بمؤسسة سونلغاز حاسي الرمل ا غواط-

هدفت الدراسة علف عظهار لثر عوامل الاستباام المتمثلة في لل من)خصائص را العمل، تصميم العمل، 
لافعت وع قات العاملين( علف اتجاهات ا فراد نحو التسرا الوظيفي، والتعر  علف فرص التطور المهني، الم

مدى وجود فروق في اتجاهات ا فراد نحو التسرا الوظيفي وفاا للمتغيرات الشخصية، حيث قامت الباحثة باستخدام  
باستهدا  البحث  في  الاستبانة  علف  اعتمدت  لما  التحليلي،  والمنهج  الوصفي  استرجاع  عا60المنهج  وتم  مل 

استبانه صالحة للتحليل وقد توصلت لعدة نتائج لهمها عدم وجود اهتمام بالعاملين ولذا عدم عتاحة فرص التطور 54
المهني لهم وغياا الحوافز والملافعت، بالإضافة لوجود ع قة سلبية بين عوامل الاستباام والاتجاه نحو التسرا 

 .عينة نحو التسرا الوظيفي خاصة عند توفر وظيفة بأجر مرتفعالوظيفي، لما لن هناك توجه  فراد ال
دراسة فاطمة عيسات وجميل لحمد بعنوان: "العدالة التنظيمية ولثرها علف التملين الإدار  في المؤسسات   -

 ،  "الجزائرية
، التوزيعية( علف التملين الإدار ،  الإجرائية ،التفاعليةهدفت الدراسة لمعرفة تأثير العدالة التنظيمية)العدالة 

وقد تم استخدام المنهج الوصفي والمنهج التحليلي في البحث، وعلف الاستبانة باستهدا  عينة من مؤسسات ولاية  
استبانة قابلة للتحليل، وقد   147غير صالحة وتبات    7استبانة تم استبعاد  154وتم استرجاع186البويرة قدرت بة  

من النتائج لهمها وجود مستوى منخفض لكل من العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية،   تم التوصل علف مجموعة 
ووجود مستوى متوسلا من العدالة التفاعلية، بالإضافة لوجود تأثير ايجابي ذو دلالة عحصائية للعدالة التنظيمية  

محل الدراسة، لما بينت الدراسة لن    بأبعادها الث ث علف التملين الإدار  في المؤسسات الاقتصادية لولاية البويرة
المؤسسات   في  التنظيمية  للعدالة  المنخفض  بعدالة   المبحوث المستوى  الإدارية  الإجرامات  تطبيع  سببه ضعف 

وموضوعية، وتوفر مستوى منخفض من التملين في هذه المؤسسات بسبا سلوك بعض المدرام الذ  لا يتصف 
 بالإنصا  

العدالة التنظيمية المدرلة علف مستوى الرضا الوظيفي لدى    ربعنوان: »لث  دراسة لبو الااسم ا خضر حمد  -
 "-دراسة حالة في للية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير با غواط-لعضام هيئة التدري،

هدفت هذه الدراسة علف معرفة لثر العدالة التنظيمية المدرلة بأبعادها )العدالة التوزيعية، الإجرائية، التفاعلية(  
علف مستوى عدراك العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي لدى هيئة التدري،   الوظيفي والتعر علف مستوى الرضا  

ي والاعتماد علف الاستبانة في البحث بحيث استهدفت الدراسة بالكلية، وتم استخدام المنهج الوصفي والمنهج التحليل
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استبانه صالحة للتحليل وقد توصلت الدراسة لعدة نتائج لهمها  54لقسام وتم استرجاع   3لستاذا موزعين علف    86
عدم وجود لثر دات للعدالة الإجرائية علف الرضا الوظيفي،وهو ا مر الذ  انعل، عن عدم وجود عدالة عجرائية 

 .من وجهة نظر ا ساتذة، وانخفاض الرضا الوظيفي علف الجوانا الإجرائية في الكلية 
 :الأجنبيةالدراسات 

 العدالة التنظيمية علف الرضا والالتزام ونية التغيير ربعنوان: »تأثيGauri S. Raiدراسة •
"impact of orgaizational justice on satisfaction ,diffrence in commit ment and turnover 

intent can fairtreatment by organizationsmake a theirworkes attitudes and behaviors " 

التفاعلية)شخصية،  هدفت هذه الدراسة علف البحث عن اثر العدالة التنظيمية )العدالة الإجرائية، التوزيعية،  
معلوماتية(علف بعض سلوليات  ومواقف ا فراد مثل الرضا والولام والرغبة في ترك العمل، وتم جمع البيانات من  

موظفا من عشرة مراكز صحية لإعادة التأهيل في المؤسسات الصحية وا عادة التأهيل في ولاية 511عينة قدرها  
الت المتحدة ا مريلية، وتم  الولايات  العدالة  جنوا  بين  دالة عحصائيا  ايجابية  علف وجود ع قة  لتوزيعية، اوصل 

الإجرائية   العدالتين  بين  عحصائيا  دالة  ايجابية  وعدم وجود ع قة  الوظيفي،  الرضا  وغين  المعلوماتية  الإجرائية، 
التوزيعية   للعدالتين  عحصائيا  دات  اثر  هناك  ان  لما  الوظيفي،  الرضا  وغين  الرضا والتفاعلية  علف  والمعلوماتية 

الوظيفي للعمات، وعدم وجود اثر دات عحصائيا للعدالتين الإجرائية والتفاعلية علف الرضا الوظيفي للعمات، وقد 
لوصف الباحث في ا خير بالاهتمام بتطوير البرامج والسياسات مثل لنماط الايادة والإنصا  وذلك من لجل ضمان 

 .ا الوظيفي لدى العماتزيادة الالتزام التنظيمي والرض
 "ممارسات عدارة المواها لمحفز للرغبة للباام في العمل:بعنوان   دراسة اسرام البطريخي •

 "Talent Management Practices as Drivers of Intention to Stay Case Study(IT 

Companies in the Gaza Strip)  
الموهوغين،    اختيارهدفت هذه الدراسة علف التعر  علف واقع ممارسات عدارة المواها، جذا الموهوغين،  

 17موظفا من 100، الحفاظ علف الموهوغين، وتم جمع البيانات من عينة قدرها  نالموهوغي عدماج الموهوغين، تطوير  
همها وجود ع قة ايجابية بين ممارسات شرلة تكنولوجيا في قطاع غزة، وتم التوصل علف مجموعة من النتائج ل 

عدارة المواها والرغبة في الباام في العمل، وتم التوصل علف عملانية استخدام ممارسات )عدماج الموهوغين، تطوير 
الموهوغين، الحفاظ علف الموهوغين(لمحفز للباام في العمل، وجود فروق ذات دلالة عحصائية حوت عدماج الموهوغين 

 و علف متغير الجن،. وتطويرهم تعز 
 :التعليق على الدراسات السابقة

دراستنا   بين  تشابه  وجود  لنا  يتضح  البحث،  بموضوع  المتعلاة  الدراسات  لبعض  استعراضنا  خ ت  من 
والدراسات الساباة من خ ت المنهج المستخدم ولداة البحث، بالإضافة  بعاد متغير العدالة التنظيمية، لما لنها 

غطها بمتغير لا يال لهمية وهو الحفاظ علف المورد البشر  والذ  ظهر لمتغير مستال في اختلفت من حيث ر 
استهدفت  التي  دراستنا  تختلف عن  والتي  الدراسات  بها  تمت  التي  المختلفة  للبيئات  بالإضافة  دراسة صفراني، 

 العاملين بولالة موغيلي، الاغواط.
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 : العدالة التنظيمية .2
 : تعريف 1.2

العدالة التنظيمية من المحددات الكبرى للايم والع قات الاجتماعية للعاملين، وقد لورد العديد  لاد لصبحت  
 من الباحثين تعريفات لمفهوم العدالة التنظيمية نذلر بعضها علف النحو التالي: 

والعدالة داخل    الإنصا لحالة    عدراك ا فراد هي عبارة عن  : (Greenberg corpanzano ,norman) يعرفها -
 ( 546، صفحة  2015)حمد ، .المؤسسة

عدالة  (:Karvikan williams)تعريف - علف  الفرد  خ لها  من  يحلم  التي  يستخدمه   ا سلوا الطرياة  الذ  
 ( 307، صفحة 2016)الزهرام و جميل، .والإنسانيالمدير في التعامل معه علف المستويين الوظيفي 

والمخرجات    للإجرامات الموظف للنزاهة والموضوعية    عدراكمن جرام    المحصلةالايمة    (:Tatum ebilin)تعريف -
 ( 496- 495، الصفحات 2018)المطير ، المنظمة.الحاصلة في 

 
العدالة التنظيمية هي الايمة التي يحصلها الفرد من خ ت عدراكه للعدالة المتعامل بها   عنومنه يملن الاوت 

 . معه لثنام لدائه لمهامه وتؤثر علف مخرجاته ومواقفه وسلولياته في العمل
 العدالة التنظيمية  أبعاد 2.2

الإجرائية    ةلبعاد: العدالتعددت الدراسات التي تناولت لبعاد العدالة التنظيمية واختلفت فهناك من لشار  رغعة  
 ، وهناك من لضا  بعد العدالة ا خ قية. ةالتاييمي والعدالة التفاعلية والعدالة التوزيعية والعدالة 

عليها  تعر   (:Distributive justice)التوزيعية  العدالة  1.2.2 يحصل  التي  المخرجات  عدالة  بأنها 
)عسلي، خوجة، الموظف، وحددت ث ثة قواعد لعدالة التوزيع في المنظمات والمتمثلة في النوعية والحاجة والمساواة.

 ( 162، صفحة  2020و ش لي، 
والنتائج.  ةالعدال  بأنها((folger&Greenberاوقد عرفه للمحتوى    ( 547، صفحة  2015)حمد ،  المدرلة 

 ويملن لن نستنتج بأنها عدراك العدالة بخصوص المخرجات المادمة ماابل الجهود المبذولة.
بها    د لا  (:procédural justice) الإجرائيةالعدالة  2.2.2 قام  التي  الدراسات    (Thibaut&Walker)تكللت 

العدالة  1970سنة نظرية  تعر   الإجرائيةبتطوير  قدما  مفاده  يوقد  ا فراد عبارة عن    لنهافا  المتعلاة   عدراك  للعدالة 
. وهي عحسا، العامل والطرائع التي يتم بها تحديد الارارات المتعلاة بالمخرجات   باستخدام ا ساليا والإجرامات 

 لن علف    لكد (Folger)الإشارة علف لنتجدر  لعدالة المتعلاة باتخاذ الارارات من طر  المسؤولين اتجاه المخرجات.  با
التي تحدد سبل صر  الإجرامات هي  لن    باعتبارسلبا علف العدالة التوزيعية    وعيجابا لتؤثر    الإجرائيةالعدالة  

 ( 548، صفحة  2015)حمد ، .ا فراد وتحديد المخرجات التي يتلااها 
المنظمة عند تعاملها    عدارة تهتم العدالة التفاعلية بسلوك  :(Interactionaljustice)التفاعليةالعدالة  23..2

المنظمة التي    عدارةالعاملين بعدالة تعاملهم مع    عحسا،مع باقي العاملين ويتعلع هذا النوع من العدالة بمدى  
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والدقة في التعامل   ا خرين  احترام   علفويندرج تحت العدالة مايسمف بعدالة التعام ت والتي تشير  ،  يعملون فيها
 (429، صفحة 2018)شاراني و شتاتحة،  ،معهم

عرفها اهتما (Bies&Moag)وقد  تطبيع    ا فراد   مبأنها:  مع  يتلاونه  الذ   التعامل  وجودة  بطبيعة 
 وهي مدى شعور العمات بعدالة التعام ت مع عدارة المنظمة. (548، صفحة  2015)حمد ، .الإجرامات 
والسلوك   ا دامالصادر بحاه في  الإدار ،  درجة شعور الموظف بنزاهة التاييم    يه   التقييمية:العدالة  2.2.4

وتؤد  العدالة التاييمية (9، صفحة  2017)الوهاا،  ،عزام ترقيته ونموه الوظيفي وتاييم لدائه  اطمئنانهوالعمل ويعزز  
الادرة   لما وتمتلكخلع الادرة علف تفعيل لدوار التغذية الراجعة  و ظام المتابعة والرقابة والتاييم  نعلف تحديد جودة  

قامةتصحيح الانحرافات  و التنظيمية    وا دوارتصميم التنظيم في الوظائف    ععادةعلف   التصورات ال زمة بشلل   وا 
 ( 47، صفحة 2008)الدرة، .يلفل وجود استدامة العمليات التنظيمية والانجازات 

المستااة من منافع  الإنسانية وا خ قية  بالعدالة    الإدار  درجة شعور الموظف    يه   الأخلاقية:العدالة  25..2
علف عبراز   ا خ قيةوتؤد  العدالة  ،  السائدة في المنظمة  ا جوام العايدة والايم الثاافية والحضارية في تفاعلها مع  

الايم الاجتماعية   التفاعل والنضج  يتحد وا خ قية مع  منظومة  المنظمة في ليفية   ا خ قيد طرق  لدىأعضام 
المطلوا والتفاعل   با دامللايام    ا فعاتئعة في المنظمة بشلل يدت علف ضوابلا  عدراكهم وتصوراتهم للعدالة الشا

 ( 47، صفحة 2008)الدرة، .الايجابي
في دراستنا هذه سنعتمد علف ا بعاد ا كثر شيوعا واستعمالا للعدالة التنظيمية وهي العدالة التفاعلية والعدالة 

 الإجرائية والعدالة التوزيعية.
 الحفاظ على الموارد البشرية .3

 : تعريف الموارد البشرية1.3
في ضوم لهمية العنصر البشر  في العمل نجد لن هناك عدارة خصصت ل هتمام بشؤونه، للا وهي عدارة 

مصطلح الاوة العاملة المستخدمين  الموارد البشرية والتي تطورت ممارستها ولنشطتها مع تزايد لهميتها فنجد حتف  
لو ا فراد قد تغير علف مصطلح المورد البشر  وحتف لصبحنا اليوم نتكلم عن الكفامات والمواها باعتباره لهم 

 . لنّ ل  مؤسسة لها مورد واحد حاياي هو الإنسان ذلك  في Peter Druckerعناصر مدخ ت العمل، وياوت
 وتأسيسا علف ما سبع يملن تعريف الموارد البشرية بأنها:

الموارد الكامنة في ل  منشأة، وهي مصدر لل نجاح، عذا تم عدارتها بشلل جيد،   يالهوار : هيعرفها سيد  
 ( 31، صفحة 2007)النصر، .وهي مصدر لل فشل عذا سامت عدارتها

ا عمات  من  معينة  المناسبة  نواع  والادرات  المهارات  ذو   المؤهلين  ا فراد  مجموع  هو  البشر   المورد 
 ( 3، صفحة  2016)عبد العالي، .والراغبين في لدام تلك ا عمات بحما، واقتناع

هي جميع النا، الذين يعملون في المنظمة رؤسام ومرؤوسين، والذين جرى توظيفهم فيها  دام لافة وظائفها  
الخطلا  من  ومجموعة  السلولية،  لنماطهم  وتوحد  وتضبلا  توضح  التي  التنظيمية  ثاافتها  مظلة  تحت  ولعمالها 
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ئف المنظمة، قصد تحايع رسالتها ولهدافها وا نظمة والسياسات والإجرامات التي تنظم لدام مهامهم، وتنفيذهم لوظا 
، 2020)بن عنتر،  .المستابلية ماابل تعويضات متنوعة وهي: ا جور والرواتا والمزايا الوظيفية  واستراتيجيتها

 ( 21صفحة  
ياوم بأدام الوظائف والمهام ومنه نستخلص لن المورد البشر  هو العنصر ا ساسي داخل ل  مؤسسة والذ   

 المحددة من اجل تحايع ا هدا .
 : الحفاظ على المورد البشري  2.3

دارة الموارد البشرية بشلل خاص من خ ت الدور   يعتبر الحفاظ علف ا فراد تحديا بالنسبة للمؤسسة للل وا 
لفضل المزايا والتعويضات لاستاطاا العاملين المناط بها داخل المؤسسة، وفي ظل البيئة التنافسية اليوم التي تادم  

نما عملانية الحفاظ علف ا فراد من خ ت ما تبذله  وخاصة الكفامات، لذلك لا تظهر هنا لهمية الاستاطاا فالا وا 
 الإدارة من جهود في استباام لفرادها، ويظهر ذلك في العديد من العوامل التي اختلفت الدراسات في تناولها ولهمها:

والتي  دراس صفراني  الملافعت  )تناولت  ة  المهني،  التطور  فرص  العمل،  تصميم  العمل،  را  خصائص 
 . وع قات العاملين(

الايادة وآخرون العوامل التالية: )فرص التطور، توازن الحياة العلمية، لسلوا    kossiviلما تناولت دراسة  
 . العمل، الدعم الاجتماعي، الاستا لية، التدريا والتنمية( بيئة

التي تناولت )موقع الشرلة، التعويضات، الوظيفة نفسها، سمعة الشرلة،    sunilramlallبالإضافة لدراسة  
 . ا من الوظيفي، ثاافة المنظمة، التدريا والتطوير، التملين.. الخ(

 وقد تم الترليز في دراستنا علف العوامل التالية:) فرص التطور المهني، الملافعت، بيئة العمل(
: تعد الجهود التي تبذلها المنظمة لدعم التطور المهني للعاملين لديها من لكثر العوامل التطور المهنيفرص   -

وترقيتهم   الموظفين  تطور  دعم  تدريبية،  دورات  )عاد  مثل  واستباائهم  عليهم  الحفاظ  علف  قدرتها  في  تأثيرا 
 ( 62، صفحة  2018)صفراني،  ...الخ(

تعتبر الملافعت التي يحصل عليها العاملون لحد العوامل الرئيسية ل حتفاظ بهم، عذ لن العديد من    المكافآت: -
العاملين يترلون العمل  سباا متعلاة بنوعية تلك الملافعت، ولهذا فإن لنظمة ملافأة العاملين لها دور لبير في  

من   واحدة  وتعد  والفاعلية،  الكفامة  وزيادة  ا دام  مستوى  العاملين تحسين  ولام  تضمن  التي  الاستراتيجيات  لهم 
تاديم مزايا عينية، تاديم اجور تنافسية )برلان، .للمنظمة والباام فيها وتتمثل الملافعت في )تاديم حوافز مادية، 

 ( 656، صفحة  2021بزقرار ، و زاو ، 
العوامل والخصائص الداخلية للمنظمة التي يعمل بها الموظف مثل ا نظمة  : يعرفها العديلي بأنها  بيئة العمل -

العمل  ونوع  العمل  بيئة  في  السائدة  والع قات  والمعنوية  المادية  والحوافز  والجزامات  والرواتا  العمل  جرامات  وا 
 ( 78، صفحة  2018)زحزاح، .وظرو  العمل

 في وكالة موبيليس  العدالة التنظيمية في الحفاظ على الموارد البشرية دوردراسة . 4
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سنحاوت هنا عظهار طبيعة الع قة وا ثر للمتغير المستال العدالة التنظيمية علف المتغير التابع الحفاظ علف  
 الموارد البشرية في ولالة موغيلي،.

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخصائص الشخصية  4.1
، تعتبر لوت متعامل ومشغل 2003ؤسسة موغيلي، فرع من فروع اتصالات الجزائر، لنشأت في لوت  تعد م

، لما يعتبر قطاع الاتصالات الجزائرية عام  هاما في الاقتصاد  GSMالهاتف الناات بالجزائر باستعمالها لشبلة  
الوطني، لذلك لان اختيارنا لهذه المؤسسة وتم الترليز علف ولالة موغيلي، فرع ا غواط، بحث بلغ عدد ا فراد 

 عامل  152العاملين فيها  
 . خصائص عينة الدراسة 2.4

 البيانات الشخصية والوظيفية. وفع سيتم هنا عرض دراسة وصفية عحصائية  فراد العينة 
 التالي:الشلل حة في الحصوت علف النتائج الموضّ  تم  معالجة، استمارة 53: من مجموع الجنس -
 

 لفراد العينة حسا الجن،  عتوزي  :2الشكل

 
 SPSS اتبنامً علف مخرجات الباحثة من ععداد : المصدر

من الحجم الإجمالي  %73.6نسبة    يمثلون   ذلروهم( من لفراد العينة  39)   لنلع ه،  الشلل  يتضح من خ ت  
تعود هذه النسا   للعينة حيث من الحجم الإجمالي %26.4(، ل  ما نسبته  14للعينة، في حين بلغ عدد الإناث )

علف مدى اخت   مستوى اهتمام الجنسين بالمؤسسة ومدى ترليز المؤسسة علف جن، دون لخر في سياسات 
 التوظيف المتبناة بالإضافة علف نوع وطبيعة الوظائف المعروضة.

 التالي: الشلل حة في الحصوت علف النتائج الموضّ  تم معالجة، استمارة53: من مجموع )العمر( سنال -
 ن السع لفراد العينة حسا  توزي  :3الشكل
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 SPSS اتبنامً علف مخرجات الباحثة من ععداد : المصدر

سنة بلغ    45سنة علف لقل من    35لع ه، لن لفراد العينة الذين يتراوح سنهم من  الشلل  يتضح من خ ت  
لفراد العينة الذين بلغ من الحجم الإجمالي للعينة، في حين لن  %58.49( شخص، ل  ما نسبته  31عددهم ) 

الحجم الإجمالي للعينة، لما لفراد   من   %35.8( وهو ما يمثل نسبة  19سنة لان عددهم )  35سنهم لقل من  
، وبالتالي فإن  %5.7( لشخاص ل  ما نسبته  3سنة فما فوق فاد بلغ عددهم )45العينة الذين يتراوح سنهم من  

التي تم استجوابهم    الإحصائية وهذا راجع علف لن لغلا العينة  ة،  سن   45و 35معظم لفراد العينة يتراوح سنهم بين  
تتميز وتتمتع بالنشاط والادرة   وهذه الفئةحيث تعتبر هذه الطباة الفاعلة والمحرلة في المجتمع  هي فئة الشباا،  

 ، ويملن لن نفسر ذلك بسياسة التوظيف الحالية بالولالة محل الدراسة. خ ت هذه الفترة من السن
 التالي:الشلل حة في الحصوت علف النتائج الموضّ  تم  معالجة، استمارة 53من مجموع  : المؤهل -

 المؤهل: توزيع لفراد العينة حسا  4الشكل 

 
 SPSS اتبنامً علف مخرجات  الباحثة من ععداد  : المصدر
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الإحصائيةذات مستوى جامعي فتمثلت في لعلف  لفراد العينة    ن( م 38لن )  خ ت الشلل لع همن  يتضح  
مفردات، في حين بلغ المستوى   6دراسات عليا بعدد  %11.3  غنسبةلحملة شهادة الليسان، و   %71.7بنسبة  نسبة  

الشهادات وهذا ما يفيد  عاملين، وبالتالي فإن معظم لفراد العينة ذو مستوى ومن حملة 9بعدد  %17الثانو  نسبة 
 دراستنا، فهذه الفئة تكون لكثر فهما لعبارات الاستبيان. 

 :الشللحة في الحصوت علف النتائج الموضّ  تم معالجة، استمارة53من مجموع المسمى الوظيفي:  -
 المسمف الوظيفي لفراد العينة حسا   عتوزي  :5الشكل

 
 SPSS اتبنامً علف مخرجات  الباحثة من ععداد  : المصدر

لفراد  ن ( م25بعدد ) %47.2لن الإداريون يشللون لعلف نسبة والتي بلغت  من خ ت الشلل لع هيتضح 
تليها نسبة  العينة   بعدد )  %28.3الإحصائية،  التجاريون  العاملون  العينة،  15من  لفراد  النسبة ا قل ( من  لما 

وبالتالي فإن معظم لفراد العينة ذو العمل الإدار ، ،  %24.5تهنسب  بما  ( عامل ل 13العات التانيون بة)  فتمثلت في
 وهذا راجع علف طبيعة عمل الولالة.

  45علف    35الفئة العمرية من    وخ صة ما سبع لن عمات ولالة موغيلي، بولاية الاغواط لغلبهم ذلور من
 وهم ا كثر حسا العينة المدروسة.جامعي، لغلبهم عداريون، سنة والذين لديهم مستوى 

 الدراسة تحليل بيانات. 3.4
قمنا من خ ت دراستنا بتحديد المتغيرات المستالة والمتغير التابع، وقد تمثلت المتغيرات المستالة في لل  

، المتمثل في الحفاظ علف الموارد البشرية  من: العدالة التفاعلية، العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والمتغير التابع
وتعد الاستبانة المصدر ا سا، لجميع البيانات من عينة الدراسة حيث لانت عملية عدخات عجابات لفراد العينة 

والذ  يحمل خم، عجابات، تم ترميزها بإعطام لل رل  قيمة علف فارات الاستبانة وفع مايا، ليلرت الخماسي،  
في التحليل الإحصائي الوصفي في   SPSSلما تم الاعتماد علف البرنامج الإحصائي  ،  05علف    01معينة من  

الحصوت علف نتائج الدراسة من خ ت استخدام الماايي، الإحصائية المشهورة مثل معامل الارتباط بين متغيرات 
وتحليل الانحدار لإظهار مادار ا ثر للمتغيرات المستالة علف المتغير التابع عضافة   tالدراسة والاختبار الإحصائي  

 للوسلا الحسابي والانحرا  المعيار  لوصف استجابات عينة الدراسة. 
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 . اختبار صدق وثبات أداة الدراسة: 1.3.4
دراسات ساباة ومراجع    قمنا من خ ت دراستنا العملية بتصميم استبانه للدراسة وقد تم بنائها استنادا علف

 وصدقها.  اخاصة بالموضوع، لما وقمنا بتحليمها من اجل التحاع من وم ممته
قبل اختبار الفرضيات فإنه لابد من التأكد من موثوقية لداة الايا، المستخدمة، حيث تعل، الموثوقية هنا  و 

الايا، لداة  ثبات  "آلفا لرونباخ"  ،درجة  اختبار  الصدد  هذا  متغيرات   بعد   ،ويملن في  ذلك علف  بتطبيع  قيامنا 
 .SPSS21بواسطة برنامج ات ، وذلك الدراسة

 باخ لمتغيرات الدراسة ناختبار للفا لرو   جنتائ : 1الجدول 
 ألفا كرومباخ عدد العبارات رالمتغي

 0.703 25 مجمةوع عباراتالاستبيان 
 SPSS اتبنامً علف مخرجات  الباحثة من ععداد  : المصدر

(، ومنه فأداة الايا، تتمتع  0.703)  يساو   حظمنخ لالجدوت لع ه لن معامل " آلفا لرونباخ " الكلي  ن
هذه  مثل  في  الدراسة،ونسبةيملنابولها غراضالتحليل،عذلنهاتجاوزتالحدا دنىالمعتمد  عينة  يخص  فيما  بالثبات 

المتغيرات المدروسة نظرا لادرته علف ععطام نتائج الدراسات، مما يعني عملانية الاعتماد علف الاستبيان في قيا،  
 متوافاة مع عجابات المستاصف منهم عبر الزمن.

 . عرض المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبيان 2.3.4
 العدالة التنظيمية( )الإحصامات الوصفية للعبارات المتعلاة بالمتغير المستال  : 2الجدول 

المتوسط  العبارة  العبارة رقم 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

اتجاه  
 العبارة 

 العدالة التفاعلية
 محايد 1.04 3.30 بتنمية الع قات الاجتماعية مع الكل بدون تمييز الإدارةتاوم  01
يحرص رئيسي علف ابدام لل موظف لرليه قبل اتخاذ الارارات   02

 الخاصة بالعمل
 محايد 1.33 3.23

 محايد 0.63 3.02 يتم لخذ رل  المهني في الارارات المتعلاة بوظيفتي   03
 موافع 0.66 3.98 يتعامل رئيسي المباشر بلل نزاهة في حل الصراعات بين العاملين 04
 موافع 0.85 3.96 يتيح رئيسي فرص الحوار مع جميع العاملين 05

 موافع 0.36 3.49 المجموع
 العدالة التوزيعية 

يتماثل ا جر الذ  احصل عليه مع لجور الآخرين المشابهين لي في   06
 الجهود

 موافع 0.89 3.47

 موافع 1.16 3.72 توزع الملافعت حسا الاستحااق وبلل عدالة   07
 محايد 0.85 2.96 يعتمد استحااق الترقية في الولالة علف مبدل الكفامة 08
 موافع 0.63 3.98 يتناسا راتبي مع مؤه تي العلمية 09
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تتم الاستفادة من الدورات التدريبية بشلل عادت وفاا ل حتياجات  10
 التدريبية للعمات

 موافع 0.62 3.87

 موافع 0.37 3.60 المجموع
 العدالة الإجرائية 

 موافع 0.82 3.70 تتخذ الارارات الخاصة بعملي بنام علف معلومات لافية 11
 موافع 0.69 4.02 العاملين للاانون الداخلي للولالة بنف، الشلل يخضع جميع  12
 موافع 1.08 3.72 يتم تاييم ا دام في الولالة بنام علف نموذج واضح  13
 موافع 0.71 3.83 يتم عع مي عادة بأ  نشاطات رسمية قبل حدوثها 14
 موافع 0.85 3.87 بها وا ع ميتتم مناقشة الارارات المتعلاة بعملي  15

 موافع 0.62 3.73 المجموع
 SPSS اتبنامً علف مخرجات  الباحثة من ععداد  : المصدر

لن المتوسلا الحسابي الإجمالي باتجاه موافع ،  لع هضح من الجدوت  يتّ :  العدالة التفاعليةبالنسبة لمحور  
وهو يشير علف اتجاه الموافاة حسا مايا، ليلرت المعتمد في الدراسة،   3.49علف عبارات هذا البعد حيث بلغ  

، حيث تراوحت العبارات بين 0.36لما لن قيمة الانحرا  المعيار  لمجمل العبارات المشللة لهذا البعد بايمة  
وال الموافاة  العبارةحياد،  فئتي  لانت  قدره  04  حيث  حسابي  بمتوسلا  موافاة  ا كثر  العبارة ،  3.98هي  ولقلها 

 المستاصيين هي ا قل تجانسا في عجابات    02العبارة    وباتجاه محايد، لما تعتبر   3.02بمتوسلا حسابي قدره 03
، وبشلل عام تتوافع  0.63بانحرا  معيار  قدره    اا كثر تجانسهي    03، لما العبارة  1.33بانحرا  معيار  قدره  

بيانات هذا البعد مع التصريحات التي لدلف بها عمات الولالة محل الدراسة، ومن خ ت المناقشات التي تم عجرامها 
 معهم لثنام توزيع الاستمارات، والتي لكد من خ لها هؤلام علف لهمية اخذ رليهم في الارارات الخاصة بالعمل.

لن المتوسلا الحسابي الإجمالي لبعد العدالة ،  لع هضح من الجدوت  يتّ :زيعيةالعدالة التو بالنسبة لمحور  
وهو يشير علف اتجاه الموافاة حسا مايا، ليلرت المعتمد في الدراسة، لما لن قيمة الانحرا    3.60التوزيعية بلغ  

ة موافع عدا العبارة ، حيث جامت لل العبارات ضمن فئ 0.37المعيار  لمجمل العبارات المشللة لهذا البعد بايمة  
 08ولقلها العبارة  ،  3.98هي ا كثر موافاة بمتوسلا حسابي قدره  09حيث لانت العبارة الثامنة ضمن فئة محايد، ب

بانحرا  معيار  قدره   المستاصينهي ا قل تجانسا في عجابات    07العبارة    ، لما تعتبر2.96بمتوسلا حسابي قدره 
، وبشلل عام تتوافع بيانات هذا البعد مع 0.62هي ا كثرتجانسا بانحرا  معيار  قدره    10، لما العبارة  1.16

 تصريحات عمات الولالة و التي لكد من خ لها هؤلام علف لهمية العمل لكثر بنظام الحوافز والملافعت.  
لي لبعد العدالة لن المتوسلا الحسابي الإجما،  لع همن الجدوت    ح: يتّض الإجرائيةالعدالة  بالنسبة لمحور  

وهو يشير علف اتجاه الموافاة حسا مايا، ليلرت المعتمد في الدراسة، لما لن قيمة الانحرا     3.73الإجرائية بلغ  
 ، بحيث جامت لل العبارات ضمن فئة موافع، فجامت 0.62المعيار  لمجمل العبارات المشللة لهذا البعد بايمة  

وباتجاه موافع،   3.70بمتوسلا حسابي قدره  11ولقلها العبارة  ،  4.02ره كثر موافاة بمتوسلا حسابي قد ا 12العبارة 
  13، لما العبارة  0.69تجانسا في عجابات المستاصين بانحرا  معيار  قدره    الاكثرهي    12العبارة    لما تعتبر 
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التصريحات التي لدلف ، وبشلل عام تتوافع بيانات هذا البعد مع  1.08تجانسا بانحرا  معيار  قدره  ا قل  هي  
بها عمات الولالة محل الدراسة، والتي لكد من خ لها هؤلام علف لهمية عدراكهم للطرق المستخدمة في توزيع  

  المدخ ت والمخرجات في الولالة.
 ة بالمتغير التابع )الحفاظ علف الموارد البشرية( : الإحصامات الوصفية للعبارات المتعلا3جدول ال

رقم 
المتوسط  العبارة  العبارة 

 الحسابي 
الانحراف  
 المعياري 

اتجاه  
 العبارة 

 فرص التطور المهني
 محايد 0.82 2.83 تحرص الولالة علف عاد دورات تدريبية بشلل مستمر  16
 موافع 0.92 3.72 تاوم الولالة بدعم تطور الموظفين وترقيتهم  17
 موافع 1.06 3.85 واكتساا الخبرات تتيح عدارة الولالة فرص للتعلم   18

 المكافآت
 موافع 0.67 4.00 تادم الولالة حوافز مادية ماابل تأدية المهام بشلل لفضل  19
 موافع 0.75 4.08 لحصل علف لجر تنافسي في الولالة 20
 موافع 0.60 3.98 تادم لي مزايا عينية ماابل لدائي الجيد في العمل  21

 بيئة العمل 
 موافع 0.84 3.77 توفر عدارة الولالة مناخ عمل ايجابي   22
 موافع 0.74 3.47 يسود الولالة جو التعاون وتبادت المعلومات  23
 موافع 0.83 3.62 تتاح لي الفرصة في المشارلة واتخاذ الارار  24
 موافع 0.76 3.62 لح، بنوع من ا مان الوظيفي في عملي  25

 موافع 0.38 3.69 المجموع
 SPSS اتبنامً علف مخرجات  الباحثة من ععداد  : المصدر

لن المتوسلا الحسابي  الاجمالي بالاتجاه الموافع علف عبارات هذا البعد بلغ  ،  لع هضح من الجدوت  يتّ 
وهو يشير علف اتجاه الموافاة حسا مايا، ليلرت المعتمد في الدراسة، لما لن قيمة الانحرا  المعيار    3.69

بايمة   البعد  لهذا  المشللة  العبارات  العبار ،  0.38لمجمل  لانت  بمتو 20ة  حيث  موافاة  ا كثر  حسابي هي  سلا 
ا قل تجانسا   هي18ة  العبار وباتجاه محايد، لما تعتبر    2.83بمتوسلا حسابي قدره   16ولقلها العبارة  ،  4.08قدره

ا كثر تجانسا بانحرا  معيار  قدره   هي  21ة، لما العبار 1.08في عجابات المستاصين بانحرا  معيار  قدره  
الانحرا  ، وبشلل عام يملننا الاوت بأن المؤسسة محل الدراسة تسعف للحفاظ علف لفاماتها البشرية، بما لن  0.60

هذا ما يشير علف قلة تشتت عجابات المستجوغين وبالتالي فلقل من الواحد    ووه   0.38المعيار  لمجمل العبارات  
 . ارا( في الإجابات لدى لفراد عينة المستجوغينتاارا وتمرلز وجهة نظرهم وهذا دلالة علف وجود تجان، )تا

عذ لن    بالعدالة التنظيمية موافاين علف ا بعاد المتعلاة    العمات ن حظ لن جميع    الساباة وت  امن خ ت الجد 
وفي هذا  ،[4.2...3.4[، حيث ياع ضمةنالمةجةات  3.61المتوسةلا الحسةةابي الكلي  بعاد المتغير المستال قدر بةة  

، العدالة الإجرائية بشلل لبير علف بعد    العدالة التنظيمية بولالة موغيلي، بولاية ا غواط ترلزلف لن  ع  الصدد نشير
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،  يليها بعد العدالة التوزيعية، ثم يليها بعد العدالة التفاعلية ،  3.73البعد    الحسابي لهذاحيث بلغت قيمة المتوسلا  
الولالة تمتاز بدرجة مابولة من الحفاظ علف الموارد   لما لن  ،، علف التوالي3.49،  3.60بمتوسلا حسابي قيمته 

وهذا دلالة علف ،  0.38بانحرا  معيار  يادر بة    3.69نتيجة الوسلا الحسابي العات الذ  بلغت قيمته   البشرية
 .وجود تجان، )تاارا( في الإجابات 

 . تحليل النتائج:5
 اختبار الفرضيات . 1.5

 بالاعتماد علف اختبار تحليل الانحدار الخطي المتعدد لما يلي: سيتم اختبار فرضيات الدراسة 
 الفرضية الرئيسية:  راختبا .1.1.5

Ho:  موغليسالاغواط لا البشريةبولالة  الموارد  علف  الحفاظ  في  التنظيمية  عحصائيةللعدالة  دلالة  ذو  لثر  يوجد 
 (α≥ 0.05) عندمستوىالدلالة

H1:  لثر ذو دلالة عحصائية للعدالة التنظيمية في الحفاظ علىالموارد البشرية بولالة موغيليسا غواط عند   د يوج
 ( α≤ 0.05) الدلالة مستوى

 الانحدار الخطي المتعدد لمحاور الدراسة تحليل : 4الجدول 
معامل   المتغير التابع  المتغيرات المستقلة

 الانحدار 
القيمة  
 الاحتمالية

معامل  
 التحديد 

 aقيمة f قيمة 

  العدالة التفاعلية 
الموارد   ف الحفاظ عل

 البشرية

0.042 0.715    
    0.305 0.114 العدالة التوزيعية

    0.000 0.412 العدالة الإجرائية
 1.596 14.590 0.472 0.000   العدالة التنظيميةلبعاد 

 
 من خ ت الجدوت لع ه نستنتج معادلة الانحدار الخطي المتعدد لالآتي:    

 0.114(X2 ) +0.412  (X3.) (+X1) 0.042  +1.596= الحفاظ علف الموارد البشرية
 اختبار الفرضيات الفرعية:2.1.5

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: 
Ho :    موغيليسا غواط عند  البشرية بولالةيوجد لثر ذو دلالة عحصائية للعدالة التفاعلية في الحفاظ علف الموارد  لا

 ؛( α≥ 005)  مستوى الدلالة
H1: يوجد لثر ذو دلالة عحصائية للعدالة التفاعلية في الحفاظ علف الموارد البشرية بولالة موغيليسا غواط عند

 .(α≤ 005)  مستوى الدلالة
لثر ذو دلالة عحصائية    د لا يوجبأنه:    ةالاائل0Hالصفريةالفرضية   نابل   وبالتالي sig=0.715≥ 0.05ن حظ لن  

 .(α≥ 005) للعدالة التفاعلية في الحفاظ علف الموارد البشرية بولالة موغيليسا غواط عند مستوى الدلالة

 SPSS اتب امً علف م  جات ال اح ة م  عع اد : ال   ر
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 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: 
Ho  موغيليسا غواط عند يوجدلثرذو دلالةعحصائية للعدالة التوزيعية في الحفاظ علف الموارد البشرية بولالة  : لا

 ؛(α≥ 005)  مستوىالدلالة
H1يوج عند د :  موغيليسا غواط  بولالة  البشرية  الموارد  علف  الحفاظ  في  التوزيعية  للعدالة  دلالةعحصائية  لثرذو 

 .(α≤ 005)  مستوىالدلالة
عحصائية للعدالة ودلالةلثر لايوجد الاائلة بأنه:0Hالصفرية  الفرضية   نابل  وبالتالي sig=0.305≥ 0.05ن حظ لن  

 . (α≥ 005)  التوزيعية في الحفاظ علف الموارد البشرية بولالة موغيليسا غواط عندمستوىالدلالة
 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:

H0  ا غواط   بولالة موغيلي، يوجدلثرذو دلالةعحصائيةللعدالة الإجرائيةفي الحفاظ علف الموارد البشرية: لا
 ؛ (α≥  005) عند مستوى الدلالة

H1يوج البشريةبولالة د :  علىالموارد  الحفاظ  الإجرائيةفي  دلالةعحصائيةللعدالة  لثرذو 
 .(α≤ 005) موغيليسا غواطعندمستوىالدلالة

لن  نرفض sig=0.0 0≤0.05ن حظ  البديلة   0Hالصفرية  الفرضية  وبالتالي  الفرضية  الاائلة    1Hونابل 
البشريةبولالة  يوجد بأنه:  الموارد  علف  الحفاظ  الإجرائيةفي  لثرذودلالةعحصائيةللعدالة 

( وهي لقل من sig=0.000لن )  ومن خ ت الجدوت لع ه ن حظ،  (α≤  005)موغيليسا غواطعندمستوىالدلالة
للبيانات، وهذا ما  (،  α=0.05مستوى الدلالة )  صحة الفرضية الرئيسية،   يثبت وهذا يدت علف م ئمة النموذج 

 : وبالتالي
الحفاظ علف  H1 ، بحيث:1Hالبديلة  الفرضيةنابل   التنظيمية في  للعدالة  دلالة عحصائية  ذو  تأثير  يوجد 

 ( α≤ 005)  الموارد البشرية لدى عينة من عمات ولالة موغيلي، با غواط عند مستوى الدلالة
 مناقشة النتائج:3.1.5

 Gauriمن خ ت النتائج التي تحصلنا عليها ن حظ لن دراستنا قد تنافت مع دراسة لل من صفية شاراني و 
S Rai،   الموارد الحفاظ علف  والتوزيعية في  التفاعلية  للعدالة  ايجابي  لثر  يتعلع بوجود  فيما  الدين  نور  وعسلي 

ايجابي للعدالة الإجرائية في الحفاظ   لثرالبشرية، وقد توافات نتائجنا مع نتائج دراسة عيسات فاطمة الزهرام بوجود  
 لتفاعلية والتوزيعية علف المتغير التابع لدراستها. ايجابي للعدالة ا وتنافت بوجودلثرعلف الموارد البشرية 

 خاتمة: .6
 سناوم بعرض النتائج والتوصيات فيما يلي: 

 النتائج والتوصيات: 
 توصلنا من خ ت هذه الدراسة للنتائج التالية: 

سعف الولالة للحفاظ علف عامليها من خ ت تطبيع عوامل الاستباام )الفرص الوظيفية، الملافعت، بيئة   -
 . العمل(
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هناك رضا عن ا جور والملافعت من قبل الموظفين مما تجلف علف الإجابات في بعد العدالة التوزيعية  -
 والتي لان معظمها يتجه نحو الابوت. 

  هناك عدراك لبعد العدالة الإجرائية من قبل العمات في ولالة موغيلي، ونوع من الرضاعن ا ساليا  -
 ارارات المتعلاة بالمخرجات.والإجرامات التي يتم تحديد بها ال

 وجود لثر للعدالة التنظيمية تجلف في بعد العدالة الاجرائية في الحفاظ علف الكفامات. -
 نوصي بالتالي:  عوعلف ضوم ما سب

علف تنمية ورفع الوعي بخصوص عدراك الموظفين للعدالة التنظيمية مما ينعل، علف لدام  العمل -
 الة بصفة عامة. الموظفين بصفة خاصة وعلف لدام الول

علف الولالة الاهتمام لكثر بعرام موظفيها عند اتخاذ الارارات، والعمل علف تنمية الع قات الاجتماعية   -
 فيما بينهم.

الحرص علف عاد دورات تدريبية باستمرار، وتوفير فرص المشارلة من اجل رفع شعور الانتمام لديهم  -
 والذ  يعد وسيلة في الحفاظ عليهم.

 ظفين بالمعلومات الكافية عند اتخاذ الارارات الخاصة بعمل لل موظف. تزويد المو  -
 الحرص علف توزيع الملافعت حسا استحااق لل موظف. -
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